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La presente investigación consistió en un estudio correlacional cuyo principal 
objetivo fue explicar la relación entre la Satisfacción Laboral y el Compromiso 
Organizacional en colaboradores de una Entidad Bancaria de la provincia de 
Trujillo. La muestra estuvo conformada por 100 colaboradores de dicha entidad, de 
ambos sexos mayores de 18 años. Además, se aplicó los cuestionarios: 
Cuestionario de Satisfacción Laboral S21/26 (Meliá y Peiró, 1990) y la Escala de 
Compromiso Organizacional (Meyer y Allen, 1991) para medir las variables de 
estudio. A partir de los datos obtenidos, se determinó que existe correlación la 
satisfacción laboral y el compromiso organizacional con una relación directa de 
magnitud de efecto moderada (r = .43, IC 95%= .26- .58). De acuerdo al coeficiente 
de determinación, la satisfacción laboral explicaría el 18.7% de la variabilidad del 
compromiso organizacional. Las dimensiones que reportaron un valor de relación 
directa fueron: Satisfacción con la participación y Compromiso Afectivo- Normativo 
(r = .48), cuya variabilidad explicada de la relación de una variable sobre la otra es 
del 23%. La dimensión satisfacción con la supervisión y camaradería y el 
Compromiso Afectivo – Normativo (r = .47), también explicando el 23% de la 
variabilidad de la primera sobre la segunda y, Satisfacción Laboral general y el 
Compromiso Afectivo- Normativo (r = .47), cuya variabilidad explicada es del 22%. 
Con esto se llegó a determinar la relación que se establece entre la Satisfacción 
Laboral con el Compromiso Organizacional y los componentes que este tiene. 








The present investigation consisted of a correlational study whose main objective 
was to explain the relationship between the Labor Satisfaction and the 
Organizational Commitment in collaborators of a Banking Entity of the province of 
Trujillo. The sample consisted of 100 employees of this entity, of both sexes over 
18 years. In addition, the questionnaires were applied: Labor Satisfaction 
Questionnaire S21 / 26 (Meliá and Peiró, 1990) and the Organizational Commitment 
Scale (Meyer and Allen, 1991) to measure the study variables. Based on the data 
obtained, it was determined that there is a correlation between job satisfaction and 
organizational commitment with a direct relationship of moderate magnitude (r = .43, 
95% CI= .26-.58). According to the coefficient of determination, job satisfaction 
would explain 18.7% of the variability of organizational commitment. The 
dimensions that reported a direct relation value were: Satisfaction with participation 
and Affective-Normative Commitment (r = .48), whose variability explained by the 
relationship of one variable over the other is 23%. The satisfaction dimension with 
supervision and camaraderie and the Affective-Normative Commitment (r = .47), 
also explaining 23% of the variability of the first over the second, and General Labor 
Satisfaction and the Affective-Normative Commitment (r = .47), whose explained 
variability is 22%. With this, the relationship established between the Labor 
Satisfaction with the Organizational Commitment and the components it has was 
determined. 
 





1.1. Realidad Problemática 
En los últimos años, el interés se encuentra en conocer e informar sobre el 
impacto y la influencia de la dinámica laboral; en cuanto al talento humano, 
se crea la necesidad de efectuar un análisis minucioso sobre la capacidad de 
las organizaciones para realizar una eficiente gestión positiva a su personal. 
Así también identificando y evaluando oportunamente la interacción del 
trabajador con su ambiente laboral y los efectos de ello sobre la calidad de 
vida en el trabajo y la salud mental que sus colaboradores posean. 
Desde los años 70, las organizaciones se han interesado en incorporar 
mecanismos nuevos para poder mejorar  la satisfacción laboral en sus 
trabajadores como parte de los programas de desarrollo  organizacionales. 
Para ello, definen a dicho actor como una actitud consecuente de diversas 
acciones hechas por la empresa y trabajadores en un periodo de tiempo 
determinado, influyendo en gran medida en la retención de los trabajadores 
(Cavalcante, 2004).  
La satisfacción laboral y el compromiso organizacional  constituyen un foco 
de especial atención puesto que, compromete tanto a la parte administrativa 
como a la académica. Investigar estas variables requiere de un estudio amplio 
y variado sobre sus principales características y la relación que tiene con el 
desarrollo de la organización. 
Es así que, Davis y Newstrom (2003) definen a la satisfacción laboral como 
un conjunto de sentimientos y emociones favorables o desfavorables con que 
los empleados ven su trabajo. Se trata de una actitud afectiva, un sentimiento 
de agrado o desagrado relativo hacia algo. 
En este propósito, es de suma importancia afirmar que toda organización se 
encuentra constituida por estructuras, procesos y gestión de su talento 
humano (Abrajan, Contreras y Montoya, 2009); sin embargo, no basta solo 
con cuidar los índices de producción, sin antes tener en cuenta el nivel de 




Por otra parte, de acuerdo a una encuesta de índole internacional sobre 
satisfacción laboral, realizada por Supera, el 52% de trabajadores afirmó 
sentir que sus ideas y opiniones son “poco valoradas” además de 
encontrarse que casi la mitad de empleados no se encuentra feliz en su 
centro de trabajo, lo cual podría afectar su compromiso frente a las tareas 
encomendadas. (Diario Gestión: empleo y management, 2014). Así también 
en una encuesta aplicada en el 2016 en el Perú, se pudo encontrar que el 
76% de encuestados respondieron negativamente ante la interrogante de 
¿Eres feliz en tu trabajo?, siendo una de las diversas razones que no 
encuentren desafiante su trabajo, no cuenten con un buen clima laboral, que 
su jefe no sea un buen líder, por no estar conformes con la remuneración 
que perciben, porque sus logros no son reconocidos, no son tomadas en 
cuenta sus opiniones y porque quizá no tengan posibilidades de ascender 
dentro de la organización. (Trabajando.pe, 2016) 
Así también, posiblemente la insatisfacción laboral se puede identificar en 
uno de los problemas tan comunes como es el ausentismo laboral por parte 
de los colaboradores. 
Ante la situación planteada con anterioridad, es importante señalar la 
influencia del compromiso organizacional sobre la dinámica laboral y el 
impacto de éste sobre la cultura organizacional (Sánchez, Sánchez, Sánchez 
y Cruz, 2007). Betanzos y Paz (2007) mencionan que el compromiso 
organizacional plasma la sensación de equilibrio y estabilidad laboral en el 
trabajador y la definen como aquel sentimiento de orgullo y admiración  por 
parte del trabajador hacia su empresa, colaborando efectivamente con los 
objetivos propuestos por la misma (Robbins, 2004).  
Mathieu y Zajac (1990) determinaron que el compromiso organizacional 
depende del intercambio de beneficios que la organización mantiene con su 
trabajador y a los que espera recibir en busca de su desarrollo personal y 
profesional. 
Con respecto a Compromiso Organizacional, Meyer y Allen (1991) lo definen 
como un estado psicológico que caracteriza la relación entre una persona y 
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una organización, la cual presenta consecuencias respecto a la decisión para 
continuar en la organización o dejarla; así mismo (Diario Gestión: empleo y 
management, 2014) para algunos colaboradores un aumento de salario es 
siempre momentáneo en términos de motivación, al mismo tiempo que “la 
palmada en la espalda” y “comodidades laborales”. 
En un estudio realizado, el 87% de los líderes de Recursos Humanos y de 
Negocio a nivel mundial consideraron que la falta de compromiso 
(engagement) de los trabajadores es uno de los principales problemas que 
pasan las empresas; así también el 60% de ellos declararon no tener un 
programa óptimo para la medición y perfeccionamiento del compromiso 
laboral dentro de su organización. (Diario Gestión: empleo y management, 
2015).  
Así mismo, logramos ver que, muchas de las organizaciones de nuestra 
localidad se encuentran inmersas dentro de una necesidad de aprendizaje 
evidente en cuanto a nuevas estrategias que ayuden a valorar el talento 
humano. Y de este modo, brindar una imagen flexible de la organización, así 
como también, lograr que se dé un aumento en los niveles de satisfacción. 
Para esto se debe tener en cuenta que las generaciones de hoy dan prioridad 
al aspecto intrapersonal sobre lo económico, dando un mayor énfasis a su 
crecimiento personal (Cavalcante, 2004). 
Esta realidad no es ajena a los colaboradores de la entidad bancaria ya que 
con anterioridad no se ha realizado investigación alguna referente a este tipo 
de variables, también esto es importante debido a que aportaría para nuevas 
investigaciones no solo de las variables de esta investigación sino algunas 
otras que estén inmersas en ellas. 
Por ello, es de suma importancia considerar dentro de la presente 
investigación un mayor interés en identificar la relación que guardan el 
compromiso y la satisfacción del trabajador. Por tanto, el dar pase a esta 
investigación sobre compromiso organizacional, permitirá también conocer 
la posible relación que tiene con los niveles de desempeño que muestra cada 
uno de los trabajadores. A su vez se podría afirmar que como parte del 
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compromiso organizacional, la satisfacción laboral del colaborador se 
pueden hacer presente observando el alto nivel de entusiasmo al desarrollar 
funciones y actividades dentro de la organización.  
Ante lo planteado y, tomando como referencia las afirmaciones de líneas más 
arriba, se dedujo que es necesario definir nuevas y modernas perspectivas 
sobre la relación entre satisfacción laboral y el compromiso organizacional, 
para así comprobar si estas dos variables guardan relación y así garanticen 
el éxito de la organización y brinden un aporte de mejor en la calidad de vida 
laboral para los trabajadores de la organización. 
 
1.2.  Trabajos previos 
Díaz y Quijada (2005) investigaron con el objetivo de conocer la relación 
entre Satisfacción Laboral y Compromiso Organizacional de los 
empleados de una empresa de manufactura de filtros, la muestra que 
tuvieron fue de 92 sujetos de dicha empresa. Para esto se trabajó con una 
escala tipo Likert que se conforma por dos instrumentos propuestos, uno 
por Avilés, García y González (2002) en el caso de Satisfacción, con un 
alpha de Cronbach de 0.91; y el otro por Meyer y Allen (1991) para el 
Compromiso con un alpha de Cronbach de 0.81 para Compromiso 
Afectivo, 0.48 para Compromiso de Continuación y 0.82 para el 
Compromiso Normativo. Los instrumentos se aplicaron a una muestra 
aleatoria simple de 72 empleados con 92.5%  de  confianza y 5% de nivel 
de error. Como estadísticos se realizó una correlación lineal de Pearson y 
una regresión lineal múltiple. Los resultados arrojaron que  hay una 
relación moderada positiva, es decir, si aumenta la Satisfacción Laboral en 
un empleado aumenta también el Compromiso  Organizacional. 
 
Fernández (2014), investigó con el objetivo de conocer la relación que 
existe entre los niveles de satisfacción laboral y compromiso 
organizacional en empleados y operarios de una empresa textil de la 
ciudad de Trujillo, el diseño utilizado para esta investigación es 
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correlacional, la muestra estuvo compuesta por 184 trabajadores, se utilizó 
el cuestionario S20/23 de Meliá y Peiró (1998) y, para determinar los 
niveles de compromiso organizacional se utilizó el cuestionario del mismo 
nombre de los autores Meyer y Allen (1993). A nivel de dimensiones, en 
cuanto a Satisfacción Laboral, se obtuvo en cuanto a la dimensión 
Intrínseca un 43.5% de personal Satisfecho, en el Ambiente físico un 
60.9%, en lo que son las Prestaciones Percibidas un 38% de evaluados, 
en Supervisión un 52.7% y, en cuanto a la participación, un 53.3% de los 
evaluados. Así también, con respecto a las dimensiones de Compromiso 
Organizacional, en cuanto al factor Afectivo se obtuvo un 29.3% alto, un 
76.7% alto en el factor de Continuidad y por último en cuanto al factor 
Normativo se encontró un 31% alto. Por ello a la conclusión a la cual se 
llegó fue que se comprobó la correlación existente entre ambas variables. 
Gómez, Recio, Avalos y González (2013), investigaron la Satisfacción 
laboral y compromiso en las organizaciones de Rio Verde, el objetivo 
principal de este estudio es identificar la relación que existe entre la 
satisfacción laboral comprendiendo sus tres dimensiones (con la 
supervisión, con el ambiente físico de trabajo y con las prestaciones 
recibidas) y el compromiso organizacional, comprendiendo también tres 
dimensiones (afectivo, de continuidad y normativo), consideración 
variables sociodemográficas (sexo, estado civil, edad, escolaridad, puesto 
actual, antigüedad en la empresa y antigüedad en el mismo puesto) de los 
trabajadores de las organizaciones de esta ciudad, S.L.P. Es una 
investigación descriptiva, correlacional, transversal además de enfocarse 
a la investigación cuantitativa, se utilizaron las técnicas estadísticas r de 
Pearson, Rho de Spearman, ANOVA de un solo factor y t para muestras 
independientes. La muestra se integró de 196 trabajadores de las 
diferentes organizaciones de Rioverde S.L.P., se implementó la encuesta 
autoadministrada, utilizando el instrumento del cuestionario integrado por 
30 variables, dividida en 12 variables para medir la satisfacción laboral y 
18 variables para medir el compromiso organizacional, además de 7 
variables de tipo socio demográfico. La satisfacción con la supervisión 
tiene una correlación moderada con el compromiso afectivo (r= 0.504**, 
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Sig.= 0.000), una correlación débil con el compromiso de continuidad (r= 
0.294**, Sig.= 0.000) y débil con el compromiso normativo (r= 0.367**, 
Sig.= 0.000). En cuanto a la dimensión de satisfacción con el ambiente 
físico de trabajo se encontró una correlación débil para todas las 
dimensiones, compromiso afectivo (r= 0.317**; p = 0.000), compromiso de 
continuidad (r= 0.205**, Sig.= 0.005) y compromiso normativo (r= 0.288**, 
Sig.= 0.000). Y, por último, la satisfacción con las prestaciones recibidas, 
presenta una correlación moderada con el compromiso afectivo (r= 
0.554**, Sig.= 0.000), una correlación débil con el compromiso de 
continuidad (r= 0.373**, Sig.= 0.000) y una correlación moderada con el 
compromiso normativo (r= 0.478**, Sig.= 0.000). Los resultados obtenidos 
muestran que existe relación entre la satisfacción laboral y el compromiso 
organizacional, así como también las variables sociodemográficas influyen 
en el compromiso organizacional. 
Marquina (2011), estudió la Satisfacción laboral y el compromiso 
organizacional en empleados de una universidad privada de Lima, a un 
total de 121 individuos de 300 en condición de empleados, se aplicó la 
Escala de Satisfacción Laboral SL-SPC (Palma, 1999) y la Escala del 
Grado de Compromiso de los Empleados Universitarios ASD (Grajales, 
2000). Los resultados revelan que existe insatisfacción laboral en un 
51.3%, siendo las dimensiones condiciones laborales/materiales y 
políticas administrativas con las cuales los empleados se sienten más 
insatisfechos; sin embargo, pese al resultado anterior, el 91% presenta 
altos niveles de compromiso organizacional, por lo que se sienten 
identificados con la institución y le brindan su lealtad. La correlación de 
Pearson para las variables de estudio de 0.73, el cual es estadísticamente 
significativa (p=0.10) en la población estudiada. 
 
Sifuentes, Ortega y González (2012), quienes investigaron acerca del 
compromiso organizacional y la satisfacción y bienestar laboral en las 
empresas constructoras afiliadas a la Cámara Mexicana de la Industria y 
de la Construcción del Estado de Durango, el objetivo principal fue el 
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analizar la relación entre el compromiso organizacional, la satisfacción 
laboral y bienestar laboral en las empresas constructoras afiliadas a la 
Cámara Mexicana de la Industria y de la Construcción del Estado de 
Durango; “Organizaciones, Cultura y Conducta en organizaciones 
mexicanas” Organizations, Culture and Behaviour (OCaB) Project, el cual 
estructura dentro de la variable compromiso organizacional, el compromiso 
afectivo, normativo y calculativo; y dentro de la variable satisfacción y 
bienestar, se encuentra: inseguridades y ambigüedades de la vida 
cotidiana y comportamiento general. El resultado obtenido es la evidencia 
que apunta a correlaciones positivas en inseguridades y ambigüedades de 
la vida cotidiana con el compromiso organizacional; mientras que en 
comportamiento general apunta a una correlación negativa con el 
compromiso calculativo y afectivo. 
 
Zurita et al.(2014), quien optó por analizar la relación entre las variables 
compromiso organizacional y satisfacción laboral en una muestra de 
trabajadores de los juzgados de Granada, esperando, como hipótesis de 
partida, una correlación positiva entre ambas variables, tal y como han 
venido demostrando estudios previos, 80 trabajadores del Juzgado de 
Granada. Se utilizó el cuestionario de compromiso organizacional de Allen 
y Mayer (1997) y el cuestionario de satisfacción S20/23 (Meliá y Pieró, 
1989). Tras realizar los análisis correlacionales, se obtuvo una alta 
correlación positiva entre compromiso organizacional y satisfacción 
laboral. Además, se comprobó que no había diferencias significativas entre 





1.3. Teorías  relacionadas al tema 
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1.3.1. Satisfacción laboral 
Con respecto a la Satisfacción laboral, Spector (1997, citado por 
Fernández, 2014) presenta una contribución a la conceptualización de 
esta variable, definiendo a ésta como aquel sentimiento que se da por 
parte del trabajador con respecto a la jornada laboral que realiza y el nivel 
de complacencia que se encuentra desarrollándolo. 
A su vez, García, Montalvo, Peiró y Soro (2003, citados por Fernández, 
2014) sostienen que la satisfacción laboral es la actitud global que se 
observa a través de las rutinas laborales propias que sellan la vida laboral 
del colaborador dentro de la organización para la que trabaja. Por su parte, 
Locke (1976, citado en Fernández, 2014) en de sus variados estudios 
sobre la satisfacción laboral alude que esta es un fase emocional de placer 
y se ve ligada a la propia percepción ocasionalmente subjetiva que tiene 
el individuo en relación a su labor. 
Así mismo, Davis y Newstrom (2003) corroboran esta afirmación ya que 
detallan que la satisfacción laboral es un conjunto de sentimientos y 
emociones propicias o perjudiciales de como los colaboradores ven a su 
trabajo. Además consideran de que se trata de una actitud afectiva, un 
sentimiento de agrado o desagrado que se le puede propiciar a algo. 
 Por otra parte, Barraza y Ortega (2009) consideran que es una actitud 
propicia que el trabajador muestra a la organización y que se encuentra 
fundamentada en las creencias y valores que la organización ha ido 
compartiendo, concibiendo así un nivel de bienestar (Boada y Tous, 1993) 
consideran que esto es óptimo tanto para la organización como para el 
colaborador y teniendo como resultado un buen nivel de satisfacción 
laboral. (Chiang, Salazar y Núñez, 2007). 
Así también, Zas (2002, citado por Jiménez,  Terriquez y Robles, 2011) 
refiere que La satisfacción es el resultado de un proceso que se da en el 
sujeto, por lo que se trata de un fenómeno esencialmente subjetivo. Es un 
concepto que se refiere a algo o alguien, que tiene que ver, con lo que el 
sujeto desea y con el resultado que espera. Para lograr la satisfacción, 
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como algo sentido en un sujeto, debe haber al menos una intención por 
parte de otro sujeto o institución de realizar una acción determinada que 
provoque un resultado, el cual será valorado como positivo o no; la 
satisfacción depende de la cultura proveniente de cada uno de los 
trabajadores que conformen la organización, y que para ello es importante 
identificar el factor, así también reconocer además, el tipo de gestión que 
existe en la organización y analizar aportes que se den en función de esta 
variable en cuanto a sus trabajadores. 
Así también, diversos autores hacen referencia al estado emocional, 
sentimientos o respuestas de manera afectivas por parte del contratante 
con relación al trabajo que desempeña; asimismo refieren a la satisfacción 
como la actitud y/o el conjunto de actitudes que tienen los colaboradores 
hacia su trabajo u organización (Rodríguez, 2002, Robbins, 2004). 
Agregando a esto, las primeras propuestas teóricas que se pueden 
evidenciar de la satisfacción laboral, consideran que el individuo con un 
alto nivel en esta variable muestra por defecto un nivel alto en cuanto a la 
productividad dentro de la organización (Ferrero, 2011). Para ello Robbins 
(2004) confirma dicha afirmación que si el nivel de satisfacción es mayor 
dentro del puesto ocupado, el nivel de productividad también 
incrementará. Por parte de Yang (2010, citado por Fernández, 2014) habla 
de que la satisfacción apoya a ganar resultados con respecto a la eficiencia 
y el nivel de productividad del colaborador dentro de la organización 
(Gonzales et al., 2011). Muy por el contrario, si se evidencia insatisfacción 
del trabajador, éste asumirá de manera negativa todas las directivas 
organizacionales, a su vez habrá dificultad en la aceptación y adaptación 
por parte del colaborador hacia las mismas, provocando con esto que el 
proceso de desarrollo y éxito de los objetivos de la organización se vean 
afectados. (Zas, López y Calviño, s.f.). 
Zas (2016) estableció que la satisfacción es el resultado de un proceso 
que se inicia en el sujeto, y termina en él mismo, por lo que se hace 
referencia a un fenómeno esencialmente subjetivo desde su naturaleza 
hasta la propia medición e interpretación. 
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Desde otra perspectiva, Loitegui (1990) considera que la satisfacción es 
un constructo pluridimensional que va a depender de las características 
que muestre el colaborador durante el quehacer de sus laborales, por ello 
se consideraría a esta variable como una reacción afectiva por parte de 
éste hacia los aspectos laborales de su puesto de trabajo (Caballero, 
2002). 
Cabe resaltar la importancia de conocer los niveles de satisfacción 
existentes dentro de la empresa, considerando las diferencias individuales 
y grupales dentro de un del contexto laboral, así también teniendo en 
consideración la cultura organizacional, la experiencia laboral con la que 
cada trabajador cuenta  y la capacitación que tiene en cuanto a su puesto 
de trabajo. Es por ello que la satisfacción laboral es considerada 
pluridimensional debido a que en ella se puede incluir condiciones de 
trabajo, escala remunerativa, participación del colaborador dentro de su 
área de trabajo, reconocimientos recibidos y la relación existente entre los 
miembros del equipo con sus supervisores, entre otros (Durón, Olloqui y 
Peña, s/f). 
Con esto, la gestión del talento humano busca forjar la participación en 
cada uno de los procesos de la organización siguiendo la misión de esta, 
dando énfasis a los niveles de satisfacción laboral y por el continuar 
implementando un nivel de gestión que mejore el desenvolvimiento del 
trabajador dentro de su organización (Zas, López y Calviño, s/f). 
Por esto Bravo, Peiró y Rodríguez (1996) conciben que la satisfacción está 
basada en la influencia que realizan los compañeros de trabajo, las 
condiciones a las que estos están sujetas, a las ofertas de ascenso y 
estabilidad laboral que la organización propicia para ellos.  
Podríamos departir ahora que una de las mejores definiciones que se ha 
dado de esta variable es la que propone Páez (2010) que menciona a las 
distintas etapas específicas del trabajo (el empoderamiento, la realización 
en el trabajo, el pago, el grupo de trabajo, la seguridad, la facilitación del 
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trabajo, la supervisión y la actitud hacia el trabajo), con la relación existente 
con la satisfacción. 
Así podríamos mencionar que en la actualidad el fenómeno de la 
seguridad ocupacional afecta positivamente la dinámica de varias 
empresas, debido a que el cuidado riguroso de que se cumpla el 
reglamento y las normas que rigen esta, su mayor preocupación es que el 
trabajador tenga y cuenta con los implementos necesarios para poder 
desempeñar sus funciones satisfactoriamente, donde el colaborador 
realice sus quehaceres cumplirá un rol importante en cuanto a la función 
del bienestar del mismo. Con esto, cabe resaltar  lo mencionado por Meliá 
y Peiró (1989) quienes distancian a la satisfacción del ambiente físico de 
trabajo con otros factores. Así también señala a las condiciones laborales 
como el espacio dentro de su ambiente de trabajo, la limpieza, horarios 
establecidos, ruidos, temperatura, etc. (Gargallo, 2008). 
Acerca de esto, la afirmación de Blum (1990) sobre del impacto que tiene 
las condiciones de trabajo y el reconocimiento de las capacidades por 
parte de los supervisores con respecto a sus trabajadores. Cavalcante 
(2004) refiere que hay sistemas de recompensas, donde se incluye los 
sueldos que percibe cada uno de los colaboradores y que estos son los 
que determinarán los niveles de satisfacción labora, ya que son 
responsables de satisfacer las necesidades básica de los colaboradores, 
a su vez representa el nivel de reconocimiento que da la organización y 
así mismo brinda  seguridad a estos. Por otro lado, los diversos tipos de 
compensación y de beneficios, son importantes en lo que respecta al 
ámbito laboral, debido a que sirven para atraer, motivar, retener y 
satisfacer las necesidades de los colaboradores haciendo que estos estén 
completamente cómodos dentro de la organización. (Dubrin, 2008). 
Por otra parte es importante que se afirme que si las recompensas 
remunerativas son justas para los colaboradores entonces, por defecto 
esto generará un alto nivel de satisfacción laboral ya que el trabajador 




Cabe mencionar la Teoría de Herzberg, quién fue quien clasificó a las 
relaciones interpersonales con los supervisores y/o compañeros como 
aquel factor influyente en los niveles de satisfacción de los colaboradores.  
Cuadra y Velozo (2009) hacen referencia al nivel de supervisión como una 
variable de la satisfacción laboral, y que se considera como el tiempo en 
el que el colaborador permanece en contacto con su jefe de área, el nivel 
de vinculación que tiene éste en las decisiones que se tomen dentro de su 
área de trabajo, la actitud que tiene hacia sus trabajadores. 
El Ministerio de Trabajo (2009) asegura que la satisfacción organizacional 
es influencia por las remuneraciones salariales percibidas, en otras 
palabras, impacta la percepción que tiene el trabajador sobre el nivel de 
carga laboral, intensidad de esta y la iniciativa por parte de él para así 
ejecutar alguna tarea encomendada, así este determina si es equivalente 
o no. A su vez, Petrescu y Simmons (2008, referenciado por Sánchez, 
Sánchez, Sánchez y Cruz, 2013) referencian acerca de la relación entre 
satisfacción laboral con la remuneración que se percibe y cuál es la 
influencia de su impacto en la misma.  
Por ello es importante hacer hincapié en lo expuesto por Meyer y Allen 
(1997) quienes dan credibilidad que el salario que se percibe no indica 
exactamente los fundamentos para poder generar niveles altos de 
compromiso en el colaborador, brindando así mayor importancia al interés 
del trabajador por recibir capacitaciones, que favorecería el continuo 
desarrollo de sus potenciales y la identificación con los valores 
organizacionales que existe dentro del compromiso organizacional. 
Es por eso que Robbins (2004) afirma que una remuneración salarial 
mayor lleva a que el trabajador sienta más satisfacción con respecto a su 
puesto de trabajo, sin duda, cabe resaltar que si bien algunos puestos son 
mejores remunerados, es debido a las exigencias que conllevan las 
competencias requeridas para ellos, los retos y el control que cada uno 
conlleva consigo. 
1.3.1.1. Teoría sobre Satisfacción Laboral 
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a) Teoría de Herzberg: 
Conocida como “La Teoría Dual”, propuesta por Herzberg (1959) 
quien afirma la existencia de una relación entre el individuo y el 
trabajo básico, corroborando que la actitud del colaborador durante 
la realización de sus actividades laborales predecirá el éxito o el 
fracaso de la organización en sí. 
Robina (1995) afirmó que Herzberg calificó a los factores que 
producen algún nivel de insatisfacción al trabajador dentro de su 
teoría como “Factores Higiénicos” debido al efecto que propician en 
su ausencia, sucediendo lo contrario cuando se genera un ambiente 
de satisfacción que se puede referir a una situación “limpia”, 
considerando así las políticas de la organización, las condiciones 
laborales, las relaciones de trabajo y el salario percibido como los 
factores que van a influir en los niveles de satisfacción del 
trabajador. 
Así también es de consideración hablar de que no solo basta que 
las condiciones del ambiente  laboral sean óptimas para el 
trabajador sino que también la actividad que realizan lo sea, y 
resulte interesante para él. Es por esto que se propicia el concepto 
de calidad de vida, que incluye la libertad que debe tener el 
trabajador en cuanto a la participación de este dentro de  las 
decisiones o las labores de su área de trabajo (Robina, 1995). 
Se puede reconocer como parte de la teoría de Herzberg la 
importancia y la influencia del aspecto motivacional dentro del 
desarrollo laboral del colaborador, asimismo; se considera la 
influencia de los factores intrínsecos y extrínsecos dentro de su 
trabajo y cómo podrían estos generar cambios dentro de la 
percepción que tiene el trabajador en cuanto al nivel de satisfacción 
que siente; dentro de uno de los factores podríamos mencionar al 
reconocimiento por parte de sus superiores o las condiciones en las 
cuales ellos desempeñan sus funciones. 
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1.3.2. COMPROMISO ORGANIZACIONAL 
Actualmente se empieza a mencionar el concepto de engagement y el 
compromiso que ambas se consideran conceptos parecidos. Sin embargo, 
el primero va a aludir al estado mental positivo y satisfactorio frente al 
trabajo, el cual se ve reflejado por el vigor, dedicación y absorción del ser 
humano. Asimismo, se caracteriza por los altos niveles de energía y 
resistencia mental de los colaboradores en cuando a su área laboral 
(Robbins, 2005). 
Harter, Schmidt y Hayes (2002), alegan que el compromiso parte de cuán 
involucrado se siente el trabajador frente a su trabajo y el entusiasmo que 
muestra frente a ello, lo cual genera el deseo de que éste quiere quedarse 
ahí, así como también es vista como una respuesta emocional después de 
que el trabajador ha realizado a una evaluación al entorno laboral y ha sido 
positiva.  
Así también, Finegold, Mohrman y Spreitzer (1999), afirmaron que el 
compromiso organizacional es dicha fuerza que envuelve una fuerte 
identificación, las creencias y la aceptación de las metas y los valores de 
la organización. 
Por otro lado, Bayona, Goñi y Madorrán (2000) consideran a este como 
una herramienta potencial que ayuda a la identificación del nivel de lealtad 
y de la vinculación por parte del trabajador hacia la organización. Proponen 
que para ello a mayor grado de identificación con su organización, mayor 
será la probabilidad de que permanezca en ella. (Maldonado, Guillén y 
Carranza, 2011). 
Sobre esto, no precisamente el referirse a un compromiso organizacional 
debe significar que existe un nivel de identificación con toda la 
organización, ya que  se destina el termino de compromiso parcial (Ríos, 
Téllez y Ferrer, 2010) a aquel vínculo exclusivamente con parte de la 
empresa, es decir, con el área en el cual la persona trabaja, esto 
posiblemente, con el tiempo puede generar una dificultad para poder 
alinear de forma general los proyectos de toda la organización, ya que 
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debido a que existe un vínculo parcial y no completo esto podría influencia 
en las conductas por parte del trabajador hacia las actividades que realiza. 
El compromiso organizacional se refiere al grado en que un trabajador se 
siente identificado con su organización (Newstrom, 2011). Así también, se 
considera un conjunto de vínculos que conservan a una persona a su 
organización (Chiavenato, 2009). El Compromiso Organizacional, es el 
grado en el que el trabajador se identifica con la organización y las metas 
u objetivos que esta tenga, y que quiere seguir siendo parte de la misma 
(Robbins, 2014). 
Por otro lado, otros autores hacen referencia al nivel en que el individuo se 
identifica con su trabajo participando de forma activa dentro de esta y 
considerando al desempeño como algo importante para la valoración 
personal (Amoros, 2000). El compromiso organizacional es la fortaleza de 
la participación de un colaborador dentro de su empresa y la forma en la 
cual este se identifica con ella (Hellriegel, 2009). 
Meyer y Allen (1991) consideran que esta variable es un estado 
psicológico que se caracteriza por el interés del trabajador en continuar 
dentro de la organización reafirma dicha condición como aquel vínculo 
emocional por parte de este hacia la organización (Giraldo, 2012)  A su 
vez consideran que esta variable está constituida por diferentes tipos de 
compromiso como el afectivo, de continuación y el normativo. 
Por otra parte, Betanzos y Paz (2007) agruparon en tres escalas el 
compromiso organizacional; en afectivo, de continuidad y de implicación; 
apoyándose en un enfoque psicológico, que se basa en las afirmaciones 
de Meyer  y Allen, que refieren que es aquel sentimiento del trabajador por 
su organización y las estrategias para el logro de objetivos que la misma 
organización establezca. Por ello, Mathieu y Zajac (1990) mencionan que 
lo más importante es mantener un buen vínculo laboral con el trabajador y 




El compromiso se va a caracterizar principalmente por el apoyo y la 
aceptación de metas y valores de la organización, así también la 
disposición de ejercer un esfuerzo considerable para el bien de la 
organización y el deseo por permanecer en la institución (Hellriegel, 2005). 
Por esto, un trabajador comprometido tendría como características el 
sentimiento de querer seguir permaneciendo en la organización, compartir 
las metas que se alcancen y observar oportunidades de trabajo, además 
el aprender de éstas y desarrollarse como personas, estos factores 
determinarán el compromiso laboral por parte del colaborador (Topa, 
Lisbona, Palaci y Alonso, 2004). 
1.3.2.1. Teoría del Compromiso Organizacional de Meyer y Allen 
Meyer y Allen (1991) propusieron una teoría que consta de tres 
componentes del compromiso organizacional, los cuales se dividieron en: 
compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso 
normativo. 
A. Compromiso Afectivo 
Se refiere al grado en que el trabajador desea permanecer en la 
organización mostrando interés en la organización y realizando 
todo tipo de esfuerzo por quedarse y mantenerse dentro de ella. Así 
mismo, este tipo se encuentra asociado a tres factores: la alta 
aceptación, la creencia en los valores y metas de la organización, 
la complacencia y la espontaneidad por ejercer esfuerzos 
considerables a favor de su organización y por último elemento se 
encuentra el deseo fuerte por permanecer como miembro de la 
organización (Aamodt, 2010). 
Por su parte Meyer y Allen (1991), consideran que este tipo de 
compromiso se expresa con el apego emocional de buscar 
involucrarse con la empresa a la cual pertenece. Teniendo 
presente, la naturaleza de deseo la cual se relaciona 
significativamente con los vínculos afectivos del trabajador hacia la 




Asimismo, la definen como la actitud hacia la organización, se logra 
vincularse con la propia identidad del colaborador; teniendo en 
cuenta que si dentro del grado de comodidad en la que se en 
cuenta, este tipo de compromiso podría generarse debido a 
diversos acontecimientos que han ocurrido en un tiempo 
determinado, quizás, desde el inicio de sus funciones, y que estas 
podrían marcar el conjunto de sentimientos que el colaborador tiene 
hacia su trabajo, el nivel de vinculación que esto involucra y que 
trae como efecto la continuación en las labores de la persona en la 
organización para la cual presta sus servicios. 
Con esto se afirma también que en el contexto laboral, en donde se 
evidencie un buen clima de comunicación y en donde el intercambio 
de información se produce de forma adecuada genera una 
influencia positiva del compromiso organizacional y por ello el 
trabajador se sentirá satisfecho con sus funciones (Giraldo, 2012). 
 
B. Compromiso de Continuidad 
También llamado Compromiso Continuo por Meyer y Allen (1997), 
se define como el apego material que el colaborador establece 
hacia la organización y es considerado como el resultado de una 
serie de reforzadores o incentivos que la organización ha asignado 
al colaborador con la finalidad de generar un efecto emocional en 
él hacia la misma. 
De igual manera Meyer y Allen (1991) afirmaron que el colaborador 
tiene la plena conciencia sobre las inversiones de tiempo y el 
empeño que pone en la realización de las funciones dentro del 
puesto de trabajo que este desempeña, así como las 
consecuencias que se le presentarían en el caso de que este 
abandonase su trabajo y las pocas oportunidades que él considera 
que existen dentro de su entorno para poder conseguir un nuevo 
trabajo. Asimismo, este componente se fundamenta en los costos 
que el propio colaborador tiene con la empresa y la valoración que 
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recibe por parte de éste hacia la inversión que esta ha hecho para 
con él. 
Este componente refleja el cálculo que tiene el empleado con 
relación a las acciones que realiza para generar en él un mayor 
compromiso con su empresa. Asimismo, se produce en el 
trabajador una estabilidad temporal o momentánea, es decir, hasta 
el momento en donde éste no encuentre un trabajo con mejores 
beneficios o una propuesta más interesante de la que actualmente 
tiene. (Giraldo, 2012). Dentro de este componente, cabe señalar 
que, las oportunidades de mejora o de crecimiento influyen en gran 
medida para su motivación. Acerca de esto Ríos et al. (2010) 
mencionan que si el colaborador identifica oportunidades similares 
en otra organización, existirá menor apego por su empresa actual, 
sin embargo mientras menos sean las opciones en otras empresas, 
mayor será el apego a la misma. 
Con esto podríamos evidenciar la realidad que vive nuestro 
contexto organizacional, ya que debido a la alta competitividad que 
existe en el ámbito laboral, hoy en día, aún quedan organizaciones 
que no se preocupan por desarrollar programas re retención que 
puedan hacer que sus colaboradores se sientan parte primordial de 
la organización y así con esto mejorar su grado de compromiso con 
la misma. 
Ríos et al. (2010) afirman que cuando el compromiso continuo está 
fuertemente presente sobre el compromiso afectivo y normativo, se 
puede ver poco esfuerzo, dedicación, entrega en las actividades 
que realiza el colaborador y existirá la probabilidad de que el 
colaborador esté esperando encontrar mejores opciones de trabajo 
para abandonar la empresa en la que estuviese laborando. 
C. Compromiso Normativo 
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El compromiso normativo se considera como el grado en el que el 
trabajador se siente obligado dentro de la organización y por lo tanto 
desea permanecer y perdurar en ella (Aamodt, 2010). 
Es conocido también con el término de “Perspectiva de atribución” 
(Ríos et al., 2010) lo describen como aquel sentimiento de 
obligación o deber rigurosamente moral de formar parte de la 
empresa y porque para él, es lo correcto hacer ello. Sin embargo, 
este componente se caracteriza por ser además de carácter 
emocional ya que se percibe un sentimiento de obligación por parte 
del colaborador. Es por esto que el colaborador siente que las 
pérdidas al salir de la empresa son mayores por lo cual opta por 
continuar en esta. 
Esta definición está influencia por los beneficios que se le brindan 
como prestaciones a los colaboradores, el apoyo que la empresa 
pueda brindarles en alguna situación difícil para ellos, permisos, 
capacitaciones o entrenamientos que los mismos podrían recibir, 
acarreando  como efecto un sentir de pertenencia por parte del 
colaborador hacia la organización (Giraldo, 2012) 
Con todo esto, se puede decir que el colaborar que presente un alto 
compromiso normativo con su empresa es debido a que se podrían 
sentir en deuda con su organización por haber sido ellos los 
“únicos” en darles la oportunidad de trabajo.  Por esto, se podría 
decir que el trabajador no solo espera cumplir con lo estipulado en 
su contrato de trabajo sino que también se basa en sus principios, 
lo que es correcto y lo que corresponde hacer dentro de sus labores 




1.4.  Formulación del problema 
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¿Qué relación existe entre la Satisfacción Laboral y el Compromiso 
Organizacional colaboradores de una Entidad Bancaria de la ciudad de 
Trujillo? 
1.5.  Justificación del estudio 
La investigación tendrá trascendencia académica, debido que se 
considerará un antecedente en la provincia de Trujillo sobre la 
implicación teórica de las variables de estudio, lo cual servirá como un 
antecedente previo para futuras investigaciones. Por ende, los 
resultados que se obtengan de la investigación constituirán un alcance 
sobre la relación que puede existir entre las variables de estudio en los 
colaboradores de una Entidad Bancaria.  
Permitirá conocer información de beneficio para la Entidad Bancaria de 
la provincia de Trujillo, así como de utilidad para otras entidades del 
mismo rubro que ésta. Además, estas dos variables nunca antes han 
sido relacionadas entre sí dentro de la organización en la cual se 
estudiarán y, de encontrarse una relación entre ambas, se convertirían 
en un nuevo factor a considerarse con mayor interés dentro las 
organizaciones. 
Finalmente, la investigación puede ayudar, como marco teórico, para 
que en el futuro se puedan desarrollar nuevas estrategias y programas 








1.6.  Hipótesis 
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  Hipótesis General: 
● Existe relación entre la Satisfacción Laboral y el Compromiso laboral 




 Existe relación entre la satisfacción con el ambiente físico, el 
compromiso organizacional y sus componentes en colaboradores de 
una Entidad Bancaria de la provincia de Trujillo. 
 Existe relación entre la satisfacción intrínseca y el compromiso 
organizacional y sus componentes en colaboradores de una Entidad 
Bancaria de la provincia de Trujillo. 
 Existe relación entre la satisfacción con la supervisión y camaradería 
y el compromiso organizacional y sus componentes en 
colaboradores de una Entidad Bancaria de la provincia de Trujillo. 
 Existe relación entre la satisfacción con la participación y el 
compromiso organizacional y sus componentes en colaboradores de 
una Entidad Bancaria de la provincia de Trujillo.  
 Existe relación entre la satisfacción con las  remuneraciones y 
prestaciones y el compromiso organizacional y sus componentes en 
colaboradores de una Entidad Bancaria de la provincia de Trujillo. 
 
1.7.  Objetivos 
Objetivo General: 
● Explicar la relación entre la Satisfacción Laboral y el Compromiso 
Organizacional en colaboradores de una Entidad Bancaria de la 





 Identificar relación entre la satisfacción con el ambiente físico y el 
compromiso organizacional y sus componentes en colaboradores de 
una Entidad Bancaria de la provincia de Trujillo. 
 Identificar relación entre la satisfacción intrínseca y el compromiso 
organizacional y sus componentes en colaboradores de una Entidad 
Bancaria de la provincia de Trujillo. 
 Identificar relación entre la satisfacción con la supervisión y 
camaradería y el compromiso organizacional y sus componentes en 
colaboradores de una Entidad Bancaria de la provincia de Trujillo. 
 Identificar relación entre la satisfacción con la participación y el 
compromiso organizacional y sus componentes en colaboradores de 
una Entidad Bancaria de la provincia de Trujillo.  
 Identificar relación entre la satisfacción con las remuneraciones y 
prestaciones y el compromiso organizacional y sus componentes en 
















2.1. Diseño de Investigación 
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Se consideró la clasificación utilizada por Montero y León (2007) quienes lo 
ubican como un estudio de diseño transversal, donde se  incluyen todos los 
trabajos que han utilizado encuestas con el objetivo de describir poblaciones, 
y  la descripción se hace en un único momento temporal. 
2.2. Variables, Operacionalización  
Variable 1: Satisfacción Laboral 
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2.3. Población y muestra 
La población accesible estuvo constituida por 100 colaboradores de una 
Entidad Bancaria de la provincia de Trujillo. Se trabajó con la totalidad 
de la población. 
2.3.1. CRITERIOS DE SELECCIÓN 
2.3.1.1. Criterios de inclusión  
Personas mayores de 18 años, de género masculino y femenino. 
Además que se encontraron presentes en el momento de la 
aplicación de los instrumentos y que accedieron a participar del 
estudio. Finalmente, que los protocolos consignen todos los ítems 
marcados de acuerdo a las instrucciones de los instrumentos. 
2.3.1.2. Criterios de exclusión 
Trabajadores que no desearon participar voluntariamente de la 
investigación, así también los que completen erróneamente el 
cuestionario. 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiabilidad 
2.4.1. Técnicas 
Evaluación psicológica (Cohen y Swerdlik, 2011)  
2.4.2. Instrumentos 
2.4.2.1. SATISFACCIÓN LABORAL (Cuestionario de Satisfacción 
Laboral S21/26) 
El instrumento que se utilizó en la presente investigación es el 
cuestionario general de satisfacción en organizacionales laborales 
S21/26 elaborado por Meliá, et al. (1990) en Valencia y adaptada en el 
Perú por Vásquez (2011). Esta escala contiene 26 ítems y se puntúa 
con un formato de respuestas dicotómico (verdadero y falso),  
En el Perú, el cuestionario de Satisfacción S21/26 fue validado por 
Vásquez (2011) en una prueba piloto con una muestra de 150 
trabajadores peruanos de distintas empresas, estudiantes de un 
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programa para ejecutivos de una universidad privada de la ciudad de 
Lima Metropolitana. La muestra no dependería de la probabilidad ya 
que serán elegidos en base al criterio del investigador, además se 
emplea un muestreo de tipo accidental lo cual consiste en tomar las 
muestras que se tengan disponibles de la población de estudio 
(Hernández, 2010). 
El resultado de los análisis de la muestra de los participantes arroja la 
medida de adecuación muestral de Kaiser- Meler-Olkin un KMO de 
0.74, este resultado de la prueba de esfericidad de Bartlett fue 
significativo (p<0.000), por lo que demuestra la viabilidad del análisis 
del presente cuestionario (Vásquez, 2011). Se utilizó una rotación 
Varimax.  
2.4.2.1.1. Validez y Confiabilidad del cuestionario de Satisfacción 
Laboral S21/26 
Para analizar la validez de constructo del presente cuestionario se 
realizó mediante el análisis de componentes principales y para 
determinar la confiabilidad fue realizada por el coeficiente de 
consistencia interna alfa de Cronbach. 
El resultado de los análisis de los componentes principales arrojó la 
medida de adecuación muestral de Kaiser-Meler-Olkim un KMO de 
0,77, realizado mediante la rotación Oblimin. Este resultado de la 
prueba de esfericidad de Bartlett fue significativo (p<0.000) 
demostrando la viabilidad del análisis del presente cuestionario. Así 
mismo, los cinco componentes explicaron el 47.79% de la varianza 
total. 
Con respecto a las cargas factoriales para cada una de las dimensiones 
de la prueba, los cinco componentes explicaron el 47.79% de la 
varianza total. 
El primer componente obtuvo un autovalor de 6.035 que representa el 
23.21% de la varianza y en el que se encuentran los ítems 6,7, 8 y 24. 
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El segundo componente alcanzó un autovalor de 2.05 que explica el 
7.89% de la varianza, asimismo, está conformado por los ítems 26, 2, 
3, 5, 18,25 y 1. 
El tercer componente logró un autovalor de 1.56 que explica el 5.99% 
de la varianza, además se encuentra compuesto por los ítems 
17,13,15,19,11 y 22. 
En cuanto al cuarto componente este alcanzó un autovalor de 1.46, que 
corresponde al 5.62% de la varianza y está conformado por los ítems 
21,16 y 20. 
Finalmente, el quinto y último componente logró un autovalor de 1.32 
que explica el 5.09% de la varianza, además se encuentra compuesto 
por los ítems de 11,10,4,12,9 y 23. 
Cabe destacar que estos cinco componentes son similares y diferentes 
a la teoría original y de la prueba validada en Perú por Vásquez (2011); 
son iguales porque los nombres de las escalas se mantienen; no 
obstante, el cambio que se realizó fue dividir las subescalas de 
supervisión y participación y también se eliminaron las subescalas de 
cantidad y calidad de producción agrupándose los ítems en la 
subescala de satisfacción intrínseca. 
En cuanto al primer componente, Ambiente físico, los ítems 14 y 25 
pertenecían por su alta carga factorial a esa escala; sin embargo, al 
analizar estos ítems, se denota que no pertenecen a ella ya que el ítem 
14 hace referencia a temas de contratos y leyes laborales, por lo que 
corresponderían a la subescala de remuneración y prestación, de igual 
forma, el ítem 25 menciona el grado de satisfacción por parte del 
trabajador al realizar su labor, y esto no podrá ser parte de la escala 
ambiente físico porque no guarda relación alguna, pero sí pertenece a 
la subescala de satisfacción intrínseca. Por otro lado, la subescala de 
ambiente físico presenta una valoración entre 0.75 y0.39 y tiene un 
coeficiente de consistencia interna de 0.69. Las correlaciones 
elementos total corregida se encontraron entre 0.52 y 0.43 para medir 
la confiabilidad de la prueba. 
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Respecto al segundo componente, satisfacción intrínseca, de acuerdo 
a lo mencionado anteriormente el ítem 25 pertenece a esta escala. De 
igual forma, el ítem 1 a pesar de no tener una alta carga factorial, se 
agrupa en esta escala, porque refiere el agrado que siente el trabajador 
por su trabajo y esto es parte de la satisfacción intrínseca, ya que, 
realiza su labor por el simple placer de realizarla. Por otra parte, los 
ítems de la subescala de satisfacción intrínseca tienen valoraciones 
entre 0.83 y 0.42. En este componente, se mostró un coeficiente de 
consistencia interna alfa de Cronbach de 0.68 y las correlaciones 
elementos total corregida alcanzaron valores entre 0.54 y 0.29. 
Como se mencionó en un comienzo, se dividió la subescala de 
supervisión y participación propuesto por los creadores de la prueba. 
En esta investigación, se decidió separar las escalas en dos modos: el 
tercer componente sería denominado supervisión y camaradería y el 
cuarto componente sería llamado participación, esto se realizó ya que 
ambas escalas eran agrupadas por nueve ítems, sin embargo, al 
analizarlo, se denotaba que estos ítems podrían clasificarse de esa 
forma y sería entendido de una mejor manera. Por ello, el tercer 
componente, el ítem 22 al ser de menor carga factorial pertenece a este 
componente, porque explica el grado de satisfacción que sienten los 
trabajadores por parte de sus compañeros y esto es parte de la 
subescala de supervisión y camaradería. Asimismo, en esta escala se 
obtiene una valoración entre 0.74 y 0.13 y tiene una consistencia interna 
de 0.62 y las correlaciones elementos total corregida se encontraron 
entre 0.52 y 0.14. En cuanto al cuarto componente, participación, los 
ítems están agrupados correctamente, sin embargo el ítem 1 tiene una 
alta carga factorial, sin embargo, no pertenece a esta escala, por lo que 
se encuentra en la segunda subescala denominada satisfacción 
intrínseca. En esta subescala tienen valoraciones entre 0.58 y 0.43. 
Asimismo, presenta una consistencia de 0.66 y las correlaciones 
elementos total corregida alcanzaron valores entre 0.50 y 0.45. 
En el último componente, remuneraciones y prestaciones, los ítems 
están conformados adecuadamente, y tienen una alta carga factorial. 
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Por otra parte, la subescala de remuneraciones y prestaciones poseen 
una valoración entre 0.70 y 0.36. Asimismo, la consistencia interna es 
0.70 y las correlaciones elementos total corregida alcanzaron valores 
entre 0.53 y 0.23. 
2.4.2.2. COMPROMISO ORGANIZACIONAL (Escala de Compromiso 
Organizacional de Meyer y Allen) 
El instrumento que se utilizó en la investigación es la escala de 
compromiso organizacional elaborada por Meyer y Allen (1997) en 
Londres, adaptada en el Perú por Montoya (2012). Se llevó a cabo un 
análisis de componentes principales (ACP), con rotación Oblimín. Se 
emplea este método, siguiendo los estudios de Ríos, del Rayo, Ferrer 
(2010), que aplicó esta metodología con el objetivo de evaluar si los 
resultados se componen de forma libre con independencia de las 
características muestrales. 
Esta escala contiene 18 ítems y se puntúa con escala Likert de 7 puntos. 
A continuación se detallará cada componente según los ítems 
conformados. 
El primero hace referencia a la subescala de Compromiso Afectivo que 
comprende los ítems 3, 7, 10, 11, 12 y 15. El segundo componente que 
es el Compromiso Continuo comprendiendo los ítems 4, 8, 13, 16 y 17. 
Y el tercer componente que es el Compromiso Normativo teniendo los 
ítems 1, 2, 5, 6, 9, 14 y 18. 
En el Perú, la Escala de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen 
fue validada por Montoya (2012) en una muestra de 169 trabajadores 
entre hombres y mujeres de diferentes empresas de Lima 
Metropolitana. Cabe destacar que esta población, se emplea mediante 
un muestreo accidental, lo cual se define por tomar las muestras que se 
tengan disponibles de la población de estudio, hasta completar el 
tamaño de la muestra deseada. 
Montoya (2012) desarrolla diversos modelos para explicar la varianza 
adicional. Para comprobar la estructura factorial de la prueba se 
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realizaron diversos análisis de componentes principales. En el primero 
de ellos, se encuentra que los tres componentes descritos con 
anterioridad, explican el 58.93% de la varianza adicional. El primer 
componente obtiene un autovalor de 7.00 representan el 38.86% de la 
varianza y en el que se encuentran los ítems: 3, 7, 10, 11, 12 y 15 que 
estiman el compromiso afectivo. El segundo componente alcanza un 
autovalor de 2.20, lo que explica el 12.23% de la varianza adicional, en 
el que se agrupa los ítems: 13, 8, 4 y 17 pertenecientes a la subescala 
de Compromiso continuo. Por último el tercer componente alcanza un 
autovalor de 1.41 y explica el 7.84% de la varianza adicional, y se 
encuentran los ítems 2, 5 y 9 pertenecen a la subescala de compromiso 
normativo. (Montoya, 2012). 
Sin embargo, en este procedimiento se encuentra que los ítems eran 
dispersos a comparación de la teoría original propuesta, por ende se 
procede a realizar otro modelo. 
En el segundo modelo, se realiza un análisis de componentes 
principales (ACP) de los cuatro componentes para verificar si coinciden 
con los ítems propuestos según la teoría original. En este ACP se 
encuentra que los cuatro componentes representan el 64.46% de la 
varianza adicional. El primer componente obtiene un autovalor de 7.00 
representa el 38.86% de varianza. El segundo componente logra un 
autovalor de 2.20 y explica el 12.23% de varianza adicional. El tercer 
componente alcanza un autovalor de 1.41 y representa el 7.84% de 
varianza adicional. Finalmente, el cuarto alcanza un autovalor de 1.00 
y explica el 5.54% de varianza adicional. Este resultado propone una 
subescala de un solo ítem. (Montoya, 2012). 
Los componentes estaban agrupados por ítems: el primero está 
integrado por los ítems 10, 14, 12, 7, 3, 11, 18, 15 y 16, de los cuales 
corresponden a la sub escala de compromiso afectivo, 3, 7, 10, 11, 12 




El segundo componente está compuesto por los ítems 13, 8, 4 y 17, de 
ellos todos son parte de la subescala de compromiso continuo. El 
tercero está integrado por un solo ítem  y este corresponde a la 
subescala de compromiso continuo. Finalmente, el cuarto está 
compuesto por los ítems 2, 9, 5 y 6  son parte de la subescala del 
compromiso normativo. Por ende, este resultado propone una 
subescala con un solo ítem (Montoya, 2012) 
Como se aprecia, se vuelve a encontrar que los ítems eran dispersos, 
por esto, se procede a realizar otro procedimiento. De acuerdo a este 
ACP compuesto por cuatro componentes se evidencia que no coincide 
la estructura factorial con la escala original. 
En el tercer análisis de componentes principales, arroja la medida de 
adecuación muestral de Kaiser-Meler-Olkin un KMO de 0.88; este 
resultado de la prueba de esfericidad de Bartlett fue significativo 
(p<0.000) demuestra la viabilidad del análisis del presente cuestionario 
(Montoya, 2012) En este ACP, se encuentra dos componentes, los 
cuales explican un 51.09% de la varianza total. El primero obtiene un 
autovalor de 7.00 representa el 38.86% de la varianza. Y el segundo 
componente alcanza un autovalor de 2.20 del 12.23% de la varianza 
adicional. 
De acuerdo a lo anterior, el primer componente está compuesto por los 
ítems 10, 12, 14, 7, 3, 11, 18, 15, 1, 6 y 5, los cuales pertenecen a la 
sub escala de compromiso afectivo: 1, 3, 7, 10, 12 y 15; los otros ítems 
restantes 5, 6, 14 y 18, corresponden a la subescala de Compromiso 
normativo, esto implicó que el primer componente cumple con los ítems 
propuestos por la subescala de compromiso afectivo. Por esto, se 
relaciona con la teoría de Meyer y en su mayoría son de la subescala 
de compromiso normativo. 
 El segundo componente está integrado por los ítems 16, 8, 13, 17, 4, 9 
y 2 los cuales corresponden a la subescala de compromiso continuo los 
ítems 4, 8, 13, 16 y 17; y los ítems restantes 2 y 9 pertenecen a la escala 
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de compromiso normativo Este componente toma en cuenta los cinco 
ítems y estos fueron propuestos por la teoría. 
El análisis factorial es una técnica de reducción de datos que permite 
encontrar grupos homogéneos de variables a partir de un conjunto 
numeroso de variables (Hernández, Fernández y Baptista, 2010). Para 
esta investigación se constituye una subescala afectiva- normativa y 
una subescala de continuidad ya que estos componentes coinciden con 
las dos subescalas de la prueba original (Montoya, 2012). 
Finalizando, se utilizó el método de consistencia interna mediante el 
alga de Cronbach, para medir la confiabilidad de la prueba, y esta  arrojó 
que el componente afectivo-normativo tiene un coeficiente de 
consistencia interna de 0.89, respecto al componente continuidad 
muestra un coeficiente de consistencia interna alfa de Cronbach de 
0.78. 
Para fines de la investigación se desarrolló la evidencia de validez y 
confiabilidad de la escala de Compromiso Organizacional. 
2.4.2.2.1. Validez y confiabilidad de la Escala de Compromiso 
Organizacional de Meyer y Allen (1991) 
Primero, se determinó la validez de constructo mediante el análisis de 
componentes principales; segundo, para hallar la confiabilidad del 
instrumento se usó el coeficiente de consistencia interna alfa de 
Cronbach. 
El resultado de los análisis de componentes principales mostró la 
medida de adecuación muestral de Kaiser-Meler-Olkin (KMO) de 0.89 
realizado mediante la rotación Oblimin. La prueba de esfericidad de 
Bartlett fue significativa (p<0.000) y se demostró la viabilidad del análisis 
del presente cuestionario. 
En el análisis se hallaron dos componentes que explicaron el 48.52% 
de la varianza total. 
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El primer componente, la subescala de Afectivo-Normativo, obtuvo un 
autovalor de 7.07, lo que explicó el 39.25% de la varianza. Asimismo, 
se encuentra compuesto por los ítems 14, 18, 15, 7, 10, 3, 12 y 11. 
El segundo componente, la subescala Continuo alcanzó un autovalor 
de 1.67, lo que significó el 9.27% de la varianza. Los ítems son 16, 4, 8, 
2, 6, 9, 13, 5 y 17. 
De acuerdo a lo mostrado, las dos escalas son similares a la prueba 
validada, sin embargo, ciertos ítems cambian, en el sentido, de que 
algunos pertenecen a otra subescala o viceversa. 
Respecto al primer componente, afectivo-normativo, el ítem 1 pertenece 
al segundo componente por su alta carga factorial, sin embargo, este 
denota que el trabajador está en la empresa más por gusto que por 
necesidad, y esto implica un afecto que tiene el empleado hacia su 
organización por ende, debe pertenecer al primer componente. De igual 
manera, el ítem 11 tiene una alta carga factorial y se encuentra en la 
segunda subescala, por esto, este hace referencia al sentimiento por 
parte del trabajador sobre los problemas de la empresa y cómo este 
siente que son sus propios problemas, por ello, se refleja el grado de 
sentimiento y emoción que está involucrado el trabajador al sentir que 
estos problemas de la organización a la cual pertenece son los suyos 
también y es por esta razón que debe pertenecer a la subescala 
afectivo- normativo. 
En cuanto al segundo componente, continuo, el ítem 16 corresponde a 
la presente subescala, según la teoría, a pesar de que este tiene baja 
carga factorial. Asimismo, los ítems 2, 6, 5 y 9 obtienen altas cargas 
factoriales, pese a que estos pertenezcan al primer componente, según 
la teoría. No obstante, estos cuatro ítems están agrupados en la 
subescala Continuo, ya que el ítem 2 hace referencia a que una de las 
principales razones por las que el trabajador continua laborando es por 
la compañía y porque siente la obligación moral de pertenecer a ella, 
esto hace referencia a que el trabajador permanece en la organización 
por el esfuerzo que ha invertido en la organización, y ese sentido de 
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permanencia es parte del concepto de compromiso continuo. El ítem 6 
menciona que el trabajador se sentiría culpable si dejara la empresa por 
todo lo que este ha dado, se aprecia nuevamente, el sentido de 
estabilidad que el trabajador tiene en la empresa, por esto, debe estar 
en esta segunda escala. El ítem 9 hace referencia que ahora mismo el 
trabajador no abandonaría la organización porque se siente obligado 
con todos, haciendo hincapié al grado en que el colaborador permanece 
en la empresa debido al tiempo, ya que se menciona el presente, es por 
esto que este ítem pertenece a la subescala continuo. Con relación al 
ítem 5 explica que no es correcto dejar la empresa, a pesar de tener 
otra oferta laboral, esto se relaciona al compromiso continuo, porque el 
trabajador estará en la empresa por todo el esfuerzo que ha invertido, 
por esto, este ítem está en este componente. La subescala Afectivo- 
Normativo, presenta una valoración entre 0.86 y0.08, tiene un 
coeficiente de consistencia interna de 0.87. Las correlaciones 
elementos total corregida se encontraron entre 0.71 y 0.33 para medir 
la confiabilidad de la prueba. 
Por otra parte, los ítems de la subescala Continuo tienen valoraciones 
entre 0.83 y 0.04. Así también, mostró un coeficiente de consistencia 
interna de 0.83 y las correlaciones elementos total corregida alcanzaron 
valores entre 0.65 y 0.43. 
 
2.5. Método de análisis de datos 
Los datos recolectados al momento de la aplicación de los instrumentos 
se registraron en una base de datos empleando la hoja de cálculo de Excel 
2010, luego se procedió a usar el paquete estadístico SPPS, versión 23. 
Para el análisis de datos se usaron la prueba de normalidad Kolmogorov 
y el coeficiente correlación de Spearman, con la finalidad de procesar los 
datos para arrojar resultados según los objetivos planeados. Se empleó 
la estadística descriptiva para ubicar la frecuencia y porcentajes de 
sujetos en función a cada una de las variables descritas.   
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Para el tamaño de efecto se utilizó la interpretación que Cohen (1988) 
utilizó: PEQUEÑO  d = 0.1, MEDIANO  d = 0.3, GRANDE  d = 0.5. 
2.6. Aspectos éticos 
Para esta investigación se utilizó un consentimiento informado para cada 
colaborador perteneciente a la entidad bancaria de la ciudad de Trujillo. 
Pidiendo permiso a la autoridad competente (Administrador de agencias) 
para la realización del estudio, luego del permiso solicitado se procedió a 
la explicación de dicho documento al personal, de cómo sería su 
participación en dicha investigación, siendo esta de manera voluntaria y 
resguardando la identidad de cada evaluado y la confidencialidad de los 
datos obtenidos que serán netamente para fines de la investigación y no 
para otros propósitos. Según el Código de Ética profesional del Psicólogo 
Peruano se tomara en cuenta los siguientes artículos: Art. 79 referido al 
compromiso que todo investigador debe considerar ante un estudio 
investigativo que realice bajo los parámetros éticos resguardando los 
derechos de los sujetos participantes en la investigación. Art. 81 Todo 
científico debe comunicar a los sujetos los lineamientos a considerar en 
la investigación indicando además que por criterios éticos se debe 




III. RESULTADOS  
En la tabla 1 se aprecia la satisfacción laboral y el compromiso 
organizacional con una relación directa de magnitud de efecto moderada (r 
= .43, IC del 95%). Donde de acuerdo al coeficiente de determinación, la 




Correlación y tamaño de efecto entre la satisfacción laboral y el 
compromiso organizacional en colaboradores de una Entidad Bancaria de 
la provincia de Trujillo. 






0.43 0.187 0.26 0.58 
Nota: r: Coeficiente de correlación 
r2: Coeficiente de determinación 
IC: Intervalo de confianza 
LS: imite superior 
LI: Límite inferior 
 
 
En la tabla 2,3,4,5 y 6 se aprecia, tanto a la medición de satisfacción 
laboral completa y sus dimensiones de Satisfacción con el ambiente físico, 
intrínseca, con la supervisión y camaradería, con la participación y con las 
remuneraciones y prestaciones; evidencian relación directa de tamaño de 
efectos mediano (r > .3, IC del 95); Sin considerar la relación entre las 
dimensiones satisfacción con el ambiente físico e intrínseco con la 
dimisión de compromiso continuo (r > .1, IC del 95), quienes reportaron 
magnitud de relación directa pequeña.  
Las dimensiones que reportaron un valor de relación directa mayor fueron: 
Satisfacción con la participación y Compromiso Afectivo- Normativo (r = 
.48, r2=.23, IC del 95%), cuya variabilidad explicada de la relación de una 
variable sobre la otra es del 23%. La dimensión satisfacción con la 
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supervisión y camaradería y el Compromiso Afectivo- Normativo (r = .47, 
r2=.23, IC del 95%), también explicando el 23% de la variabilidad de la 
primera sobre la segunda. Y, Satisfacción Laboral general y el 
Compromiso Afectivo- Normativo (r = .47, r2=.22, IC del 95%), cuya 
variabilidad explicada de la relación de una variable sobre la otra es del 
22%. 
Tabla 2 
Correlación y tamaño de efecto entre la Satisfacción con el ambiente físico 
con el Compromiso Organizacional y con sus dimensiones en 
















































Nota: r: Coeficiente de correlación 
r2: Coeficiente de determinación 
IC: Intervalo de confianza 
LS: imite superior 
LI: Límite inferior 
 
Tabla 3 
Correlación y tamaño de efecto entre la Satisfacción Intrínseca con el 
Compromiso Organizacional y con sus dimensiones en colaboradores de 


















































Nota: r: Coeficiente de correlación 
r2: Coeficiente de determinación 
IC: Intervalo de confianza 
LS: imite superior 
LI: Límite inferior 
Tabla 4 
Correlación y tamaño de efecto entre la Satisfacción con la Supervisión y 
Camaradería con el Compromiso Organizacional y con sus dimensiones 

















































Nota: r: Coeficiente de correlación 
r2: Coeficiente de determinación 
IC: Intervalo de confianza 
LS: imite superior 
LI: Límite inferior 
 
Tabla 5 
Correlación y tamaño de efecto entre la Satisfacción con la Participación 
con el Compromiso Organizacional y con sus dimensiones en 
colaboradores de una Entidad Bancaria de la provincia de Trujillo. 
Variables r r2 IC 
Satisfacción Laboral 










































Nota: r: Coeficiente de correlación 
r2: Coeficiente de determinación 
IC: Intervalo de confianza 
LS: imite superior 






Correlación y tamaño de efecto entre la Satisfacción con las 
Remuneraciones y Prestaciones con el Compromiso Organizacional y con 
sus dimensiones en colaboradores de una Entidad Bancaria de la 



















































Nota: r: Coeficiente de correlación 
r2: Coeficiente de determinación 
IC: Intervalo de confianza 
LS: imite superior 





























IV. DISCUSIÓN  
En la hipótesis general se encontró una correlación directa con tamaño 
del efecto mediano (r =.43) entre la Satisfacción Laboral y el Compromiso 
Organizacional, lo que demuestra que a mayor sea la complacencia que 
tenga el colaborador, mayor será la vinculación que éste tenga con su 
organización. Los resultados que se obtuvieron en esta investigación 
guardan similitud con los datos que se fueron obtenidos por Fernández 
(2014), quien en su investigación comprobó la correlación existente entre 
estas variables donde a nivel de componentes, en cuanto a Satisfacción 
Laboral, obtuvo en el Componente Intrínseco un 43.5% de personal 
satisfecho, en el Ambiente físico un 60.9%, en cuanto a Prestaciones 
percibidas un 38% de las personas evaluadas, en el componente de 
Supervisión un 52.7% y en cuanto a la participación un 53.3% del 
personal. Por otro lado en cuanto a los componentes de Compromiso 
organizacional obtuvo en el factor afectivo un 29.3% alto, un 76.7% en el 
componente de Continuidad y en el Normativo un 31% alto.  
Así también se podría afirmar lo que Giraldo (2012) menciona que dentro 
del ámbito laboral, en donde pueda existir un adecuado ambiente de 
comunicación y en donde el intercambio de información se produzca de 
forma adecuada genera un predominio positivo del compromiso 
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organizacional y por esto el trabajador se sentirá satisfecho con las 
labores que realiza dentro de la empresa. Así también los resultados 
obtenidos se asemejan a los que Díaz y Quijada (2005) encontraron, 
dando a conocer que en la población estudiada existía una relación 
moderada positiva entre estas variables, lo que quiere decir que si la 
Satisfacción Laboral aumenta en un colaborador también aumentaría el 
Compromiso que este pueda tener con su organización.  
En cuanto a la hipótesis específica 1, se determina que existe un grado 
de correlación moderada entre el factor de satisfacción con el ambiente 
físico y la variable de compromiso organizacional en general, esto 
significa que si el trabajador se encuentra satisfecho con el ambiente en 
el que desarrolla sus actividades, este se involucraría con la organización 
a la cual pertenece. También existe correlación directa moderada con el 
factor de compromiso afectivo-normativo, mientras que con el factor de 
compromiso continuo es pequeño. Por lo que, se determinaría que la 
satisfacción que el colaborador tiene con el ambiente físico influiría en el 
apego emocional que este tiene hacia la organización pero no 
determinaría, en menor medida, la continuidad de éste en la misma. 
Analizando estos resultados se fundamentarían en lo que Meyer y Allen 
(1991) mencionan acerca del compromiso afectivo se expresa con un 
apego emocional de buscar vincularse con la organización a la cual 
pertenece el trabajador. 
Con respecto a la hipótesis específica 2, se pudo determinar que existe 
un grado de correlación moderada entre el factor de satisfacción 
intrínseca tanto con la variable Compromiso Organizacional como con el 
factor de compromiso afectivo-normativo, mientras que con el factor de 
compromiso continuo la correlación es pequeña. Por lo que se podría 
decir que la satisfacción intrínseca que el colaborador tiene  influiría en 
el compromiso afectivo con la organización más no afecta a la 
continuidad del mismo en cuanto al ámbito laboral; teniendo como base  
a Meyer y Allen (1991) que mencionan que el colaborador tiene 
conciencia sobre la inversión de tiempo y el esfuerzo que este realiza 
dentro de su puesto de trabajo y también de las consecuencias  que este 
traería si abandonase su trabajo. Aunque por otra parte el colaborador 
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también se puede identificar con los valores y objetivos de la 
organización, así como el deseo de pertenencia a ella (Ríos et al., 2010) 
pero que no intervendría en lo antes mencionado. 
Con la hipótesis específica N°3 se pudo determinar que existe un grado 
de correlación moderada entre el factor de satisfacción con la supervisión 
y camaradería con la variable Compromiso Organizacional, con el factor 
de compromiso afectivo-normativo como también con el factor de 
compromiso continuo. Por lo que se podría decir que para los 
colaboradores es de suma importancia llevar una buena relación con sus 
superiores y con sus compañeros para que su satisfacción sea la óptima 
y así su involucramiento con la organización no se vea afectado. Pero 
por otro lado se contradice con la realidad que viven en dicha entidad 
debido a que en su gran mayoría no se encuentran satisfechos con su 
jefe inmediato o compañeros de trabajo, ya sea porque estos no laboran 
a su ritmo o en el caso de los jefes porque estos no se comportan como 
tal.  
Con la hipótesis específica N°4 se pudo determinar que existe un grado 
de correlación moderada entre el factor de satisfacción con la 
participación tanto con la variable Compromiso Organizacional como con 
sus componentes. Esto podría evidenciarse en que el colaborador estará 
satisfecho con la participación que tenga dentro de la organización y 
cuán importante es que este se encuentro involucrado con la misma.  
Además lo dicho por Córdoba (s/f), podría identificarse con esto;  que el 
compromiso organizacional es la congruencia de objetivos de los 
trabajadores y de la organización en función al éxito de la misma. 
Evidenciando esto en base a las creencias de los valores y la disposición 
de trabajar con calidad para el logro de lo propuesto por la organización. 
A su vez concuerda con lo dicho por Finegold et al. (1999) quien afirmó 
que es una fuerza que vincula una fuerte identificación, creencias y 
aceptación de las metas y valores. 
Por esto Robbins (2004)  afirmó que existe disposición por parte del 
colaborador en realizar sus actividades con esmero y dedicación en 
busca del éxito de la organización y así el deseo por continuar y 
permanecer en la misma se incrementará. 
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Con la hipótesis específica N°5 se pudo determinar que existe un grado 
de correlación moderada entre el factor de satisfacción con las 
remuneraciones y prestaciones tanto con la variable Compromiso 
Organizacional como con los componentes que están inmersos en este. 
Se podría decir que el colaborador se sentirá comprometido con su 
organización siempre y cuando este esté complacido con los beneficios 
que la empresa pueda brindarle. Esto se podría contradecir con la teoría 
que Ríos et al. (2010) refieren como que el colaborador tendría un 
sentimiento de obligación o deber de formar parte de la empresa y 
porque para él es lo idóneo,  pero esto es más de carácter emocional 
debido a que se puede identificar un sentimiento de obligación por parte 
del trabajador. A su vez con lo que Giraldo (2012) menciona que el 
compromiso normativo va a tener influencia de los beneficios como las 
prestaciones, el apoyo en algunas situaciones difíciles para el 
colaborador, permisos, capacitaciones y/o entrenamientos que podrían 
recibir, trayendo consigo un sentir de pertenencia por parte del mismo 
hacia su centro de trabajo, que es por ello que generaría un gasto 










 Existe una relación de r = .43 entre la Satisfacción Laboral y el 
Compromiso Organizacional en los colaboradores del Banco de la 
Nación de Trujillo. 
 Se halló una relación moderada existente entre la satisfacción con el 
ambiente físico y el compromiso organizacional y sus componentes en 
los colaboradores del Banco de la Nación de Trujillo. 
 Se comprobó una relación entre la satisfacción intrínseca y el 
compromiso organizacional y sus componentes en los colaboradores del 
Banco de la Nación de Trujillo. 
 Se encontró una relación moderada en la satisfacción con la supervisión 
y camaradería y el compromiso organizacional y sus componentes en 
los colaboradores del Banco de la Nación de Trujillo. 
 Se estableció una relación moderada entre la satisfacción con la 
participación y el compromiso organizacional y sus componentes en los 
colaboradores del Banco de la Nación de Trujillo. 
 Se logró obtener una relación moderada entre la satisfacción con las 
remuneraciones y prestaciones y el compromiso organizacional y sus 






 Continuar realizando estudios sobre ambas variables (Satisfacción y 
Compromiso Organizacional) y a su vez realizarlas en otro tipo de 
poblaciones. 
 Desarrollar un programa de intervención sobre Satisfacción Laboral 
dirigido a los colaboradores de la Entidad Bancaria con la finalidad que 
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1 Me gusta mi trabajo     
2 Estoy Satisfecho con las posibilidades que me da mi trabajo de hacer las cosas en las que yo destaco.     
3 Estoy satisfecho con mi trabajo porque me permite hacer cosas que me gustan.     
4 Mi salario me satisface.     
5 Estoy satisfecho con la cantidad de trabajo que me exigen.     
6 La limpieza e higiene de mi lugar de trabajo que me exigen.     
7 La iluminación, ventilación y temperatura de mi lugar de trabajo están bien reguladas.     
8 El entorno físico y el espacio en que trabajo son satisfactorios.     
9 En mi empresa tengo unas satisfactorias oportunidades de promoción y ascenso.     
10 Estoy satisfecho de la formación que me da la empresa.     
11 Estoy satisfecho de mis relaciones con mis jefes.     
12 La forma en que se lleva la negociación en mi empresa sobre aspectos laborales me satisface.     
13 La supervisión que ejercen sobre mí es satisfactoria.     
14 Estoy a gusto de cómo mi empresa cumple el contrato y las leyes laborales.     
15 Estoy a gusto con la atención y frecuencia con la que me dirigen.     
16 Estoy satisfecho de mi grado de participación en las decisiones de mi departamento o sección.     
17 Me gusta la forma en que mis superiores juzgan mi tarea.     
18 Me satisface mi capacidad actual para decidir por mí mismo aspectos de mi trabajo.     
19 Mi empresa me trata con buena justicia e igualdad.     
20 Estoy contento del apoyo que recibo de mis superiores.     
21 Me satisface mi actual grado de participación en las decisiones de mi grupo de trabajo.     
22 Estoy satisfecho de mis relaciones con mis compañeros.     
23 Estoy satisfecho de los incentivos y permisos que me dan.     
24 Los medios materiales que tengo para hacer mi trabajo son adecuados y satisfactorios.     
25 Estoy contento del nivel de calidad que obtenemos.     



































































































































1 Actualmente trabajo en esta empresa más por gusto que por 
necesidad. 
              
2 Una de las principales razones por las que continúo 
trabajando en esta organización es  porque siento la 
obligación moral de pertenecer a ella. 
              
3 Tengo una fuerte sensación de pertenecer a mi empresa.               
4 Una de las razones principales para seguir trabajando en 
esta compañía, es porque otra empresa no podría igualar el 
sueldo y prestaciones que tengo aquí. 
              
5 Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto 
dejar ahora a mi empresa. 
              
6 Me sentiría culpable si dejase ahora mi empresa, 
considerando todo lo que me ha dado. 
              
7 Esta empresa tiene un gran significado personal para mí.               
8 Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro 
trabajo igual, como para considerar la posibilidad de dejar 
esta empresa. 
              
9 Ahora mismo no abandonaría mi empresa, porque me siento 
obligado con toda su gente. 
              
10 Me siento como parte de una familia en esta empresa.               
11 Realmente siento como si los problemas de esta empresa 
fueran mis propios problemas. 
              
12 Disfruto hablando de mi empresa con gente que no 
pertenece a ella. 
              
13 Uno de los motivos principales por los que sigo trabajando 
en mi empresa, es porque afuera, me resultaría difícil 
conseguir un trabajo como el que tengo aquí. 
              
14 Esta empresa se merece mi lealtad.               
15 Sería muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en ésta 
empresa. 
              
16 Ahora mismo sería muy duro para mi dejar mi empresa, 
incluso si quisiera hacerlo. 
              
17 Demasiadas cosas en mi vida se verían interrumpidas si 
decidiera dejar ahora mismo mi empresa. 
              







En la tabla 7 La satisfacción laboral y sus dimensiones: satisfacción con 
el ambiente, intrínseca, con la supervisión y camaradería, con la 
participación y con las remuneraciones presenta tendencia de las 
puntuaciones a ser mayores a la media, llegando a superar el valor que 
sugiere una distribución ajustada a la curva normal (Asimetría > -1).  
El compromiso organizacional, conjuntamente con sus dimensiones 
compromiso afectivo-normativo y continuo, reporta también tendencia de 
las puntuaciones sobre el valor de la media. Sin embargo, estos no 
superar el valor que sugiere un ajuste en la curva normal (Asimetría < -1). 
Tabla 7  
Resumen de estadísticos descriptivos de las variables satisfacción 
laboral, compromiso organizacional y sus dimensiones en colaboradores 
de una Entidad Bancaria de la provincia de Trujillo. 
Variable Rango M DE Asimetría 
Min.   Max. 
Satisfacción Laboral_PT 
Satisfacción con el 
ambiente físico 
Satisfacción intrínseca 
Satisfacción con la 
supervisión y 
camaradería 
Satisfacción con la 
participación 




























































































Nota:  M: Media 
DE: Desviación estándar 
 
 
 
